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บทคัดย่อ 
 วัตถุประสงค์งานวิจัยเพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการต ารวจ สังกัดสถานีต ารวจภูธรกันทรลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษ จ าแนกตามเงินเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติ
ราชการ ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ข้าราชการต ารวจสถานีภูธรต ารวจกันทรลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษ 
จ านวน 118 คน โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิอย่างเป็นสัดส่วน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูล
โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป และสถิติที่ใช้ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบค่า t (t-test) และค่า F (One - 
way ANOVA)  
   ผลการวิจัยพบว่า 1) ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ด้านปัจจัยจูงใจของข้าราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรกันทรลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษ อยู่ในระดับปานกลาง 2) ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยค้ าจุนของข้าราชการต ารวจ 
สถานีต ารวจภูธรกันทรลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษ อยู่ในระดับ ปานกลาง และ3) ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีเงินเดือนแตกต่างกันมี
ความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจใน การปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการต ารวจในภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 และ4) ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติ
หน้าที่ของข้าราชการต ารวจ ในภาพรวมแตกต่างกัน ณ ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้น แรงจูงใจจึงถือเป็นปัจจัย
ส าคัญในการขับเคล่ือนให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติและสร้างบรรยากาศการท างานที่ดีในองค์กร 

ค าส าคัญ: แรงจูงใจ  การปฏิบัติหน้าที่  สถานีต ารวจ 

Abstract 
The purposes of this research were to study the level of work performance motivation of police officers 

working and compare work performance motivation of Kantharalak Provincial Police Station Sisaket Province. 
Classified by salary and the period of official performance. Population and sample groups used in the research 
were 118 police officers selected by stratified random sampling method. Tools used included questionnaires and 
data analysis by using the software package. The statistics used were mean, standard deviation, t-test and F (One-
way ANOVA). 
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              The results showed that, most respondents revealed their opinions about the overview of motivation in the 
performance of motivation factors and supporting factors of police officers Kantharalak Provincial Police Station 
Sisaket province at a moderate level. Secondly, a number of made comments about the overview of Motivation in 
the operation of supporting factors of police officers Kantharalak Provincial Police Station Sisaket province at a 
moderate level. Third, respondents with different salaries had different opinions   regarding the level of motivation in 
performing the duties of the police officers. Statistical significance at the level of .05 was found. Finally, 
respondents with different operational periods had different opinions about the level of motivation in performing the 
duties of the police officers. The overall picture showed statistical significance level at .05. Therefore, motivation is 
an import factor in driving efficiency in work practices and creating a good working atmosphere in the organization. 

Keywords: motivation, work performance, police station 

ความเป็นมาของปัญหา 
 ในปัจจุบันการด าเนินชี วิตของสังคมไทยมี            
ความเจริญก้าวหน้าไปอย่างมากทั้งเศรษฐกิจและวิทยาการ
เทคโนโลยีต่างๆ มีสูงขึ้นท าให้สังคมไทยมี การเปล่ียนแปลง
จากอดีต ที่เคยอยู่กันแบบเอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่มีน้ าใจไมตรีต่อกัน 
มีคุณธรรมจริยธรรมสูงกลายมาเป็นสังคมไทยที่มีการ
แข่งขันสูงมากขึ้น ทั้งในด้านการท างานการด ารงชีวิต 
ค่านิยมและการประพฤติปฏิบัติที่แสดงถึงความเส่ือมทาง
จิตใจอย่างชัดเจน เช่น การนิยมวัตถุ นิยมความหรูหรา
ฟุ่มเฟือยยกย่องคนรวยโดยไม่ค านึงถึงว่าจะร่ ารวยมาได้
โดยวิธีใดเกิดการแข่งขันเอารัดเอาเปรียบ ไม่ค านึกถึง
คุณธรรมจริยธรรมท าให้เกิดปัญหาสังคมอย่างมากมายไม่
ว่าจะเป็นปัญหาครอบครัว ปัญหายาเสพติด ปัญหา
ส่ิงแวดล้อม ปัญหาเศรษฐกิจ ท าให้เกิดอาชญากรรมจาก
กลุ่มมิจฉาชีพที่จะกระท าการใดๆ เพื่อหวังผลประโยชน์
ส่วนตัวโดยขัดต่อกฎหมายข้อบังคับท่ีได้บัญญัติไว้เพื่อให้
บ้านเมืองสงบสุข (อนุชิต แย้มยืนยง, 2557) 
 ส านักงานต ารวจแห่งชาติเป็นหน่วยงานของรัฐที่
มีหน้าที่ต่อสังคมในการบ าบัดทุกข์บ ารุงสุข ดูแลความสงบ
เรียบร้อยของสังคม ดูแลความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพย์สิน อ านวยความยุติธรรมด้วยความถูกต้องและ

รวดเร็ว หน้าที่และภารกิจที่ส าคัญของต ารวจที่สังกัดในแต่
ละสถานีต ารวจมุ่งเน้นที่การป้องกันและปราบปราม
อาชญากรรม การให้บริการกับประชาชนโดยในการก าหนด
หน้าที่ต าแหน่งและการแบ่งสายงานในสถานีต ารวจแต่ละ
แห่ง โดยทั่วไปจะแบ่งออกเป็น  5  ภาระงาน ประกอบด้วย  
1) งานอ านวยการงานป้องกัน 2) งานปราบปราม 3) งาน
สอบสวน 4) งานสืบสวน และ 5) งานจราจร ต ารวจจึงเป็น
เจ้าพนักงานมีความเส่ียงในการปฏิบัติหน้าที่สูงเพราะต้อง
ต่อสู้และปราบปรามผู้กระท าผิดอยู่ตลอดเวลา แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของต ารวจจึงถือเป็นส่ิงส าคัญที่จะช่วยให้
ต ารวจปฏิบัติหน้าที่ด้วยความกระตือรือร้นและด้วย         
ความเต็มใจมีก าลังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะท าให้ภารกิจ
ในการบ าบัดทุกข์บ ารุงสุขให้กับประชาชนเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ (ภาคิน  ศรีสังข์งาม, 2556) สอดคล้องกับ  
เฮิร์ซเบิร์ก กล่าวไว้ว่าปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่ท าให้บุคคลใน
องค์การเกิดแรงจูงใจหรือมีความพึงพอใจในการท างานและ
ช่วยให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้นและปัจจัย
สุขภาพอนามัย เป็นปัจจัยที่ช่วยป้องกันไม่ให้บุคลากรใน
องค์การเกิดความไม่พึงพอใจหรือไม่มีความสุขในการ
ท างาน เนื่องจากคนเรามีความต้องการที่จะหลีกเล่ียงความ
ยากล าบากในการปฏิบัติงานถ้าความต้องการหรือปัจจัย
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เหล่านี้ไม่ได้รับการตอบสนองจะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ
ในการท างานขึ้นได้ (ศรัณย์ ตันติยาสวัสดิกุล, 2557)    
 การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ นอกจากจะ
ปฏิบัติ งานตามความรับผิดชอบว่าด้ วยกฎระเบียบ                   
ที่เข้มงวด ความรับผิดชอบต่อสังคมเพื่อรักษาความสงบสุข
ของประชาชนที่อยู่ภายใต้แรงกดดันและสภาวการณ์ที่มี
ความยากล าบากและมี ความบี บคั้ นค่ อนข้ า ง สู ง                 
การปฏิบัติงานของต ารวจกลับยังเป็นการด าเนินงานใน
ลักษณะของการใช้ ยุทธวิ ธี ในการเตรียมรับมือกับ               
การเปล่ียนแปลงที่จะเกิดขึ้นตลอดเวลา การท างานแบบ
แก้ ไขปัญหา เฉพาะหน้ าอาจจะไม่ เ หมาะสมกั บ                  
การเปล่ียนแปลงของสังคมในปัจจุบันและอาจจะท าให้เกิด
สาเหตุของการไม่ประสบความส าเร็จ  ขาดประสิทธิภาพ
และเป็นไปอย่างล่าช้าไม่ทันต่อเหตุการณ์ ประชาชนอาจจะ
ไม่ให้ความเชื่อมั่นและไว้วางใจจากประชาชน หากต ารวจ
ยังคงใช้ยุทธวิธีตั้งรับอาจจะไม่สามารถท าให้การปฏิบัติงาน
ประสบความส าเร็จได้ ดังนั้น จึงต้องมีการเพิ่มประสิทธิภาพ          
การปฏิบัติงานของต ารวจด้วย การปรับแนวคิด ทัศนคติ 
และแนวทางการปฏิบัติงานให้เป็นไปในลักษณะเชิงรุก 
เพื่อให้มีความเหมาะสมกับลักษณะงานของต ารวจ              
ซึ่ ง เป็ นงานบริ การประชาชน และเป็น การพัฒนา
ประสิทธิภาพการท างานให้เป็นไปในทิศทางที่สอดคล้อง
และตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนอย่างแท้จริง 
(วสิษฐ เดชกุญชร, 2550, อ้างอิงใน ภานุวัฒน์ ราชสมัคร, 
2558) 
 จากสภาพปัจจุบันการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจสถานีต ารวจภูธรกันทรลักษ์ พบปัญหาอย่างต่อเนื่อง
ในด้านสภาพการจูงใจในการท างานมีน้อยปริมาณงานมาก
เกินไปในการปฏิบัติให้เสร็จตามก าหนด มีงานที่ต้องมีความ
รับผิดชอบสูงและบางงานมีความซ้ าซ้อน มีการกระท าที่ไม่
พึ งประสงค์ เข้ ามาเกี่ ยวข้ องอยู่ เสมอและนโยบาย
เปล่ียนแปลงตลอดเวลา ท าให้เกิดความเบื่อหน่ายในการ
ท างานข้าราชการต ารวจที่ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ 

เนื่องจากภารกิจของต ารวจนั้นเกี่ยวข้องกับชีวิตความ
เป็นอยู่ของประชาชนและความมั่นคงของประเทศ หาก
เจ้าหน้าที่ต ารวจไม่มีแรงจูงใจในการท างาน ท างานแบบ   
ไม่เต็มความสามารถ ไม่มีการพัฒนาปรับปรุงองค์กรและ
บุคลากรในสถานีต ารวจ จะท าให้ภาพลักษณ์ของต ารวจติด
ลบ ใ นส า ย ต าป ร ะ ช า ช น  ค ว า ม น่ า เ ชื่ อ ถื อ ข อ ง
ผู้พิทักษ์สันติราษฎร์ในสายตาประชาชนก็หายไป แต่หาก
ข้าราชการต ารวจมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้วยความ
ทุ่มเทเพื่อประโยชน์ของประชาชนเป็นส่วนใหญ่ยึดถือ
ระเบียบและกฎหมายเป็นที่ตั้งไม่เข้าข้างฝ่ายอิทธิพลฝ่ายใด
ฝ่ายหนึ่ งสังคมก็จะอยู่อย่างสงบสุขประชาชนก็จะมี
ความสุขเกิดภาพลักษณ์ที่ดีต่อผู้พิทักษ์สันติราษฎร์ ดังนั้น 
การสร้ างแรงจู ง ใจจึ ง เป็นเรื่ องส าคัญที่ ท า ให้ เกิ ด                  
การท างานท่ีมีประสิทธิภาพของบุคลากรทุกระดับภายใน
องค์กรต ารวจ โดยเฉพาะต ารวจผู้ปฏิบัติต้องเข้าใจบทบาท
และหน้าที่ความรับผิดชอบของตน รวมถึงเข้าใจสภาพการ
เปล่ียนแปลงและปัญหาที่องค์กรต้องเผชิญเพื่อตระหนักใน
ภารกิจวัตถุประสงค์และประสบเป้าหมายของการท างาน 
รวมทั้งการก าหนดวิธีการปฏิบัติงานที่จะส่งผลให้ภารกิจ
ขององค์กรความส าเร็จ 
 จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะ
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ 
สถานีต ารวจภูธรกันทรลักษ์ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการต ารวจ 
เพื่อน าผลที่ได้จากงานวิจัยนี้มาใช้ในการพัฒนาปรับปรุงกล
ยุทธ์และกระบวนการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสถานี
ต ารวจภูธรกันทรลักษ์ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
มากที่สุด 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
 1.  เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่
ของข้าราชการต ารวจ สังกัดสถานีต ารวจภูธรกันทรลักษ์ 
จังหวัดศรีสะเกษ 
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 2.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการต ารวจ สังกัดสถานีต ารวจภูธรกันทรลักษ์ 
จังหวัดศรีสะเกษ จ าแนกตามเงินเดือน  และระยะเวลาการ
ปฏิบัติราชการ 

วิธีด าเนินการวิจัย  
 การวิ จั ยครั้ งนี้ เป็นการวิ จั ย เชิ งปริมาณ มี
วิธีด าเนินการวิจัยดังต่อไปนี้ 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง   
 1.1  ประชากร ได้แก่ ข้าราชการต ารวจ สถานี
ภูธรต ารวจกันทรลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษ จ านวน 166 คน 
แบ่งเป็น ข้าราชการต ารวจชั้นสัญญาบัตร จ านวน 31 นาย 
ข้าราชการต ารวจชั้นประทวน จ านวน 135 นาย (สถานี
ต ารวจภูธรกันทรลักษ์, 2559) 
        1.2  กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ที่ใช้ในการวิจัย
ได้แก่ ข้าราชการต ารวจ สถานีภูธรต ารวจกันทรลักษ์ 
จังหวัดศรีสะเกษ จ านวน 118 คน โดยก าหนดขนาด
ตัวอย่างจากการเปิดตารางการก าหนด ขนาดตัวอย่างตาม
แนวคิดของ Robert V. Krejcie and Daryle W. Morgan, 
1970 (อ้างถึงในจ าเริญ อุ่นแก้ว, 2553) แบ่งเป็นข้าราชการ
ต ารวจชั้นสัญญาบัตร จ านวน 22 นาย ข้าราชการต ารวจ 
ชั้นประทวน จ านวน 96 นาย  
 2.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ที่ ผู้วิจัยจัดท าโดยอาศัยแนวคิดหลัก
ส าหรับการวิจัย แล้วน าไปทดลองกับประชากรที่มิใช่กลุ่ม
ตัวอย่าง 30 คน เพื่อวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
และความเที่ยงตรง (Content validity) ของแบบสอบถาม
แต่ละข้อ จากนั้นน ามาคัดเลือกเฉพาะข้อที่มีความเชื่อมั่นที่
ระดับ 0.60 ขึ้นไป แบ่งออกเป็น 3 ตอนประกอบด้วย  
 ตอนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบ จ านวน 5 ข้อ 
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน 
และอายุปฏิบัติ ราชการลักษณะข้อค าถามเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Checklist)  

 ตอนที ่2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ปฎิบัติงานของข้าราชการต ารวจสถานีต ารวจภูธรกันทรลักษ์ 
จังหวัดศรีสะเกษ 16 ด้าน ได้แก่  1) ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน  2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  3) ด้านลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ 4) ด้านความรับผิดชอบ 5) ด้านความ 
ก้าวหน้า 6) ด้านเงินเดือน 7) ด้านโอกาสที่ได้รับความ 
ก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 8) ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้ บังคับ
บัญชา 9) ด้านสถานะของอาชีพ 10) ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา 11) ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 12) ด้าน 
วิธีการปกครองบังคับบัญชา  13) ด้านนโยบายและการบริหาร 
14) ด้านสภาพการท างาน  15) ด้าน ความเป็นอยู่ส่วนตัว 
16) ด้านความมั่นคงในงาน ลักษณะของค าถามเป็นแบบ
ปลายปิด แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale)  
 ตอนที ่3  ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ค าถาม
เปน็แบบปลายเปิดให้ผู้ตอบแสดงความคิดเห็น 
 3.  การสร้างเค ร่ืองมือที่ ใช้ ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล 
  การสร้างแบบสอบถามเพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการ
เก็บข้อมูลมีขั้นตอนด าเนินการ ดังนี ้ 
   3.1  ผู้วิจัยสร้างแบบสอบถามตามกรอบแนวคิด
และหลักการวิจัยแล้วน าเสนอให้ผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ท่าน ตรวจ
แล้วน ากลับมาแก้ไข ปรับปรุง โดยใช้เกณฑ์ข้อคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะตรงกัน 3 ใน 5  
 3.2  น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วมา
หาดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและจุดประสงค์ 
(Item-Objective of Congruence: IOC) โดยใช้เกณฑ์ 
0.60-1.00 เพื่อตรวจสอบความถูกต้องตามเนื้อหาของ
เครื่องมือในการวิจัย และได้ค่าความสอดคล้องรวม 0.95 
 3.3  น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปขอ
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้ทรงคุณวุฒิ  แล้ว
น าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณาอีกครั้ง โดย
ใช้เกณฑ์ตามข้อ 3.2  
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 3.4  น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไป
ทดลองใช้จัดเก็บข้อมูล (Try-out) กับต ารวจที่ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่างในสถานีต ารวจภูธรกันทรลักษ์ จ านวน 30 คน 
ได้ค่าความเชื่อมั่น 0.995 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล   
 4.1  การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับข้อมูลส่วน
บุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ  
 4.2  การวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงในการปฏิบัติงาน 
ใช้ค่าเฉล่ีย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ใช้วิธีการ
ประมวลผลทางหลักสถิติเชิงพรรณนา น าข้อมูลที่รวบรวม
ได้มาวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ ซึ่งประกอบด้วย ค่าเฉล่ีย 
(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
 4.3  การวิ เคราะห์ เปรียบเทียบแรงจูงใจใน             
การปฏิบัติ งาน โดยใช้สถิติอนุมานในการวิ เคราะห์           
หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ ทดสอบค่า t(t-test) ใช้ทดสอบ           
ตัวแปรอิสระ ที่จ าแนกเป็น 2 กลุ่ม และ F (F-test) ใช้ทดสอบ
ตัวแปรอิสระ ที่จ าแนกเป็น 3 กลุ่ม ขึ้นไป โดยการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว One-Way ANOVA (One-Way 
Analysis of Variance) หากพบความแตกต่างอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ผลการวิจัย 
 1. ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชาย คิดเป็น            
ร้อยละ 69.50 อายุระหว่าง 26-35 ปี  ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี หรือสูงกว่า ระดับรายได้ 20,001–25,000 บาท 
โดยมีระยะเวลาในการปฏิบัติราชการ 11-15 ปี 

 2.  การวิเคราะห์ภาพรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสถานี
ต ารวจภูธรกันทรลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษ พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน      
เรียงจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ 1) ด้านการได้            

รับการยอมรับ  2) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และ  
3) ด้านความรับผิดชอบ โดยพิจารณารายด้านดังนี้ 
 2.1  ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
มาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่  สามารถ
ปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดหากมีข้อผิดพลาดก็
อยู่ในระดับที่ยอมรับได้และไม่มีผลแผ่กระจาย หากมีเหตุการณ์
ที่ไม่พึงประสงค์ทุกครั้ง จะสามารถหา แนวทางแก้ไขปัญหา
เฉพาะหน้าที่เกิดขึ้นได้ส าเร็จลุล่วงด้วยดีเสมอ และการ
ปฏิบัติงานของท่านสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้
ทุกครั้ง    
 2.2  ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยจูงใจด้านการได้รับการยอมรับอยู่ในระดับมาก 
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 1) เพื่อนร่วมงานยอมรับ
ในขีดความสามารถและผลการปฏิบัติงานของท่าน 2) ทุก
ครั้งที่มีภารกิจส าคัญท่านจะได้ เป็นส่วนหนึ่ งของทีม
ปฏิบัติการ และ 3) เมื่อเกิดปัญหาหรือเหตุฉุกเฉินเร่งด่วน 
ท่านจะมีส่วนร่วมในการค้นหาสาเหตุ แนวทางแก้ไข  
 2.3  ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ อยู่ในระดับปานกลาง 
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 1) ท่านพึงพอใจกับ
ภาระงานที่ได้รับมอบหมาย ท าให้เกิดแรงจูงใจทุกครั้งที่ได้
ปฏิบัติภารกิจ  2) ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งหน้าที่ที่ตรงกับความรู้ ทักษะ และความสามารถ   
ที่มี และ  3) หน่วยงานของท่านมีการเปิดโอกาสให้ใช้ความ 
คิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการประยุกต์ใช้กับงานได้อย่างเต็มที่        
      2.4  ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับ
จากมากไปหาน้อย ได้แก่ 1) ภาระงานของท่านมีความส าคัญ
ต่อการรับผิดชอบสังคมส่วนรวม  2) โครงการพิเศษที่
นอกเหนือจากงานในหน้าที่ ท่านคือหน่ึงในทีมปฏิบัติงาน 
ทุกครั้ง และ 3) ท่านมีความรู้ ทักษะที่หลากหลายและพร้อม 
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ที่จะเรียนรู้หากได้รับโอกาสในการปฏิบัติงาน ในหน้าที่อื่นๆ 
ได้อีกมาก   
 2.5  ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้า อยู่ในระดับปานกลาง 
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 1) หน่วยงานของท่าน
ให้การสนับสนุนงบประมาณเงินทุนที่เพียงพอต่อจ านวน
บุคลากรและเรื่ องที่ ให้ การส่ งเสริ มอย่ างต่ อ เนื่ อง                
2) หน่วยงานของท่านให้การสนับสนุนด้านความก้าวหน้า
ในสายงานอย่างต่อเนื่อง และ 3) ในการพิจารณาความดี
ความชอบในการเล่ือนระดับชั้นต าแหน่งทุกครั้ง หน่วยงาน
ท่านมีเกณฑ์การประเมินที่ยุติธรรมและสมเหตุสมผล 
 2.6  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่  มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจด้านเงินเดือนอยู่ในระดับปาน
กลาง เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 1) เงินเดือนท่ี
ได้รับในปัจจุบันเหมาะสมกับภาระงานที่ท่านได้รับ
มอบหมาย 2) นอกเหนือจากเงินเดือนที่ท่านได้รับ หน่วยงาน
ของท่านมีการจัดสวสัดิการให้อย่างเพียงพอ และ 3) เงินเดือน
ของท่านในปัจจุบันมีความเพียงพอต่อค่าครองชีพใน
ปัจจุบัน  
 3.  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 1) ความสัมพันธ์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 2) ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน และ             
3) สภาพการท างานและความเป็นอยู่   
 3.1  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยค้ าจุน ด้านโอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน
ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับจากมากไป
หาน้อย ได้แก่ 1) หน่วยงานของท่านส่งเสริมและสนับสนุน
ทุนการศึกษาให้ก าลังพลได้รับความรู้ความสามารถ
เพิ่มขึ้น 2) รู้สึกว่าการปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันมี
ความก้าวหน้าและมีความมั่นคง และ 3) ผู้บังคับบัญชามี
หลักเกณฑ์ในการพิจารณาแต่งตั้ง โยกย้าย โดยยึดหลัก
เหตุและผลอย่างเหมาะสม  

 3.2  ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยค้ าจุนด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 
ได้แก่ 1) มีโอกาสแสดงผลการปฏิบัติงานของท่านให้เป็น    
ที่ประจักษ์ต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่ อนร่วมงานอย่าง
สม่ าเสมอการพิจารณาความดีความชอบในหน่วยงานของ
ท่านมีความยุติธรรมและมีหลักเกณฑ์เชื่อถือได้  และ         
2) สามารถปฏิบัติงานร่วมกับเจ้าหน้าที่ทุกระดับได้เป็น
อย่างดี  
 3.3  ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยค้ าจุนในด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาใน
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับจากมากไปหา
น้อย ได้แก่ 1) การตัดสินใจของผู้บริหารภายใต้เหตุและผล
เป็นส่ิงที่ท่านพึงพอใจ 2) เมื่อเกิดปัญหาขึ้น ผู้บังคับบัญชา
ท่านสามารถร่วมแก้ ไขและให้ค าแนะน าที่ดี ในการ
ปฏิบัติงาน และ 3) ท่านให้ความเคารพต่อผู้บังคับบัญชา
เนื่องจากเป็น ผู้ที่มีภาวะผู้น าที่ดี               
 3.4  ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยค้ าจุนด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน  ในภาพรวมอยู่
ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 1) ท่านมี
โอกาสพบปะสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานนอกเวลาท างานหรือ
โอกาสพิเศษต่างๆ  2) เพื่อนร่วมงานของท่านมีความยินดีที
ท่านร่วมปฏิบัติงานอยู่ด้วย และ 3) เพื่อนร่วมงานท่านให้
เกียรติในการแสดงความคิดเห็นและรับฟังเหตุผลซึงกัน 
และกัน  
 3.5  ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานในภาพรวมอยู่
ในระดับปานกลาง เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่     
1) ท่านพอใจอย่างมากในวิสัยทัศน์ พันธกิจ และนโยบาย
การบริหารงานในหน่วยงานของท่าน  2) ท่านมีส่วนร่วม    
ในการก าหนดนโยบาย และข้อบังคับต่างๆ ขององค์กร และ 
3) นโยบายการบริหารงานในหน่วยงานของท่านมีความเป็น
เหตุและผล และมีความยุติธรรม  
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 3.6  ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการท างานและความเป็นอยู่ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 
ได้แก่ 1) ท่านรู้สึกว่าบรรยากาศในการปฏิบัติงานของท่าน 
มีลักษณะเป็นประชาธิปไตย 2) สถานท่ีท างานของท่าน      
มีระบบการรักษาความปลอดภัยเหมาะสมดี และ 3) สภาพ 
แวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร ตลอดจนอุปกรณ์
เครื่องมือเครื่องใช้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานมีความเพียงพอ
และเหมาะสม                                 
 3.7  ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยค้ าจุน ด้านสภาพการท างานและความเป็นอยู่ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 
ได้แก่ 1) ท่านรู้สึกว่าบรรยากาศในการปฏิบัติงานของท่าน 
มีลักษณะเป็นประชาธิปไตย 2) ท่านเชื่อว่างานที่ท่าน
ปฏิบัติอยู่จะสร้างความมั่นคงทางการเงินและการงานใน
อนาคตของท่านตลอดไปและ 3) สมาชิกในหน่วยงานมี
ความสามัคคีและร่วมมือกันปฏิบัติงานเป็นอย่างดีท าให้
ท่านมีความสุขในการท างานต่อไป  
 4.  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจ สังกัดสถานีต ารวจภูธรกันทรลักษ์ จังหวัด
ศรีสะเกษ  
    4.1  จ าแนกตามเงิ น เดื อน  พบว่ า  ผู้ ตอบ
แบบสอบถามที่มีเงินเดือนแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการต ารวจ 
สังกัดสถานีต ารวจภูธรกันทรลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษใน
ภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 4.2  จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระยะเวลา การปฏิบัติงานแตกต่าง
กัน มีความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่
ของข้าราชการต ารวจ สังกัดสถานีต ารวจภูธรกันทรลักษ์ 
จังหวัดศรีสะเกษ ในภาพรวมแตกต่างกัน ณ ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มี

ความคิดเห็นแตกต่างกัน 1) ด้านปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้าน
ความก้าวหน้า ด้านเงินเดือน และด้านความส าเร็จในการ
ท างานและความรับผิดชอบ  2) ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ โอกาสที่
ได้รับความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน  ความสัมพันธ์กับผู้ใต้ 
บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน นโยบายและ   
การบริหาร และสภาพการท างาน  ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา และความมั่นคงในงาน  

อภิปรายผล 
 1.  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จด้านความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก และปัจจัยจูงใจด้านลักษณะ
งานที่ปฏิบัติอยู่ด้านความก้าวหน้า ด้านเงินเดือนอยู่ใน
ระดับปานกลาง และความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนใน
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับจากมาไปหาน้อย 
ดั งนี้  ด้ านความสัมพันธ์กับ ผู้ ใต้บั งคับบัญชา  ด้ าน
ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน และด้านสภาพการท างานและ
ความเป็นอยู่ เนื่องจากในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจนั้นมีทั้ งงานในภาระหน้าที่ประจ าและงานใน
ภาระหน้าที่ เร่งด่วนเฉพาะกิจ ความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์แต่ละงาน 
จึงเป็นส่ิงที่ข้าราชการต ารวจจะต้องตั้งใจปฏิบัติให้ดีที่สุด 
เพื่อให้เกิดความสงบสุขและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ต่อองค์การและส่วนรวมสอดคล้องกับกุลรดา วุฒิเศรษฐรักษ์ 
(2559) ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการ
ต ารวจตรวจคนเข้าเมือง ด่านตรวจคนเข้าเมืองท่าอากาศ
ยานสุวรรณภูมิ พบว่า 1) ข้าราชการต ารวจด่านตรวจ      
คนเข้าเมืองท่าอากาศสุวรรณภูมิ มีแรงจูงใจในการท างาน
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ข้าราชการต ารวจตรวจ      
คนเข้าเมือง ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ 
การท างาน ระดับชั้นยศ หน่วยงานที่ สังกัดที่ต่างกัน           
มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ
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ทางสถิติที่ระดับ .05  3) ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
การยอมรับนับถือ มีผลกระทบเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของข้าราชการต ารวจตรวจคนเข้าเมือง ท่าอากาศ
ยานสุวรรณภูมิอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และสอดคล้อง
ผลการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าของอภิชาติ ครองยศ (2560) 
พบว่า ภาวะผู้น าของข้าราชการต ารวจสายงานจราจร 
สถานีต ารวจภูธรเมืองกลนครโดยรวมอยู่ในระดับมาก และ
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
ของหัวหน้างานของข้าราชการต ารวจสายงานจราจรสถานี
ต ารวจภูธรสกลนครอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มี
ค่าเฉล่ียเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คือ 
ด้ านการสร้ างแรงบันดาลใจ ด้ านการกระตุ้ นทาง
ปัญญา  ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล ส่วนด้านที่มี
ค่าเฉล่ียต่ าที่สุดคือ ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ส่วน
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสายงาน
จราจร สถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนครโดยรวมอยู่ในระดับ
มาก และเพื่อพิจารณารายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสายงานจราจร สถานี
ต ารวจภูธรเมื องสกลนครอยู่ ในระดับมากทุกด้ าน 
ประกอบด้วย  ด้านแรงจูงใจใฝ่อ านาจ และด้านแรงจูงใจ   
ใฝ่สัมพันธ์ ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าที่สุดคือ ด้านแรงจูงใจ  
ใฝ่สัมฤทธิ์ โดยที่ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง  
 2.  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสายงานจราจร 
สถานีต ารวจภูธรเมืองสกลนคร มีระดับความสัมพันธ์
ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 3. ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีเงินเดือนแตกต่างกัน 
มีความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ของ
ข้าราชการต ารวจ สังกัดสถานีต ารวจภูธรกันทรลักษ์ จังหวัด
ศรีสะเกษในภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า มีเพียงความมั่นคง
ในงานที่ไม่แตกต่างกัน นอกนั้นทุกด้านมีความคิดเห็น
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .00 เนื่องจาก

เงินเดือนหรือผลตอบแทนในแต่ละระดับต าแหน่งการ
ปฏิบัติงานมีความแตกต่างกันตามระเบียบการเบิกจ่าย
ค่าตอบแทนจากส่วนกลาง ดังนั้น การแสดงทัศนคติความ
คิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจด้านแรงจูงใจการปฏิบัติ
หน้ าที่ ย่ อมมี ความแตกต่ างกั น  แต่ อยู่ ภายใต้ ของ
ความส าเร็จของภาระงานเป็นส่ิงส าคัญที่ข้าราชการต ารวจ
ทุกนายพึงระลึกและปฏิบัติสอดคล้องกับอนุชิต แย้มยืนยง 
(2557) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ  
สถานีต ารวจภูธรเมืองตราด จังหวัดตราด พบว่า ข้าราชการ
ต ารวจที่มีเพศ ระดับการศึกษา และ ระดับชั้นยศต่างกัน     
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสถานีต ารวจภูธรเมืองตราด 
จังหวัดตราด ไม่แตกต่างกัน ส่วนข้าราชการต ารวจที่มีอายุ 
เงินเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติ ราชการต่างกัน             
มีแรงจูงใจในการ ปฏิบัติงานท่ีสถานีต ารวจภูธรเมืองตราด 
จังหวัดตราด แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
และศศิธร เทือกสุบรรณ และคณะ (2551) ศึกษาแนวทาง
เสริมสร้างสวัสดิการของข้าราชการต ารวจชั้นประทวน 
สังกัดต ารวจภูธร จังหวัดสุราษฏร์ธานี พบว่า ผลการ
เปรียบเทียบความแตกต่างความคิดเห็นของข้าราชการ
ต ารวจชั้นประทวนต่อการรับสวัสดิการของข้าราชการ
ต ารวจแตกต่างกันตามขนาดของสถานีต ารวจ และตาม
ระยะเวลาการท างาน โดยกลุ่มที่มีขนาดกลางจะมีความเห็น
ต่อด้านสวัสดิการความมั่นคงมากกว่ากลุ่มสถานีต ารวจ
ขนาดใหญ่โดยเน้นด้านการจัดสวัสดิการความมั่นคง 
สวัสดิการด้านนันทนาการ สวัสดิการด้านสุขภาพอนามัย
และสวัสดิการด้านเศรษฐกิจเป็นต้น 
 4. ผู้ตอบแบบสอบถามที่ มี ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจ     
ในการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการต ารวจ สังกัดสถานี
ต ารวจภูธรกันทรลักษ์  จังหวัดศรีสะเกษ ในภาพรวม
แตกต่างกัน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจ    
ในการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการต ารวจ สังกัดสถานี
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ต ารวจภูธรกันทรลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษในภาพรวมแตกต่าง
กัน  ณ ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่า มีความคิดเห็นแตกต่างกัน  1) ด้าน
ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้าน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความก้าวหน้า และด้าน
เงินเดือน ณ ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .00 และด้าน
ความส าเร็จในการท างานและความรับผิดชอบ ณ ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ .05  2) ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ โอกาสที่
ได้รับความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน  ความสัมพันธ์กับผู้ใต้ 
บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับ ผู้ร่วมงาน นโยบายและการ
บริหาร และ สภาพการท างาน ณ ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 
.00 และด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และความ
มั่นคงในงาน ณ ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 สอดคล้อง
กับจิราภรณ์ หวังพิทักษ์ (2551) ศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจชั้นประทวน  กองบังคับการ
ต ารวจจังหวัดสุราษฎร์ธานี พบว่าข้าราชการต ารวจที่มี
ระดับระยะเวลาการปฏิบัติราชการต่างกัน มีระดับแรงจูงใจ
ใน การปฏิบัติงานแตกต่างกัน ในความเห็นของผู้วิจัยอาจ
กล่าวได้ว่าข้าราชการที่รับราชการมานานแล้ว อาจเกิด
ความรู้สึกเบื่อหน่ายกับภารกิจหน้าที่ที่ท าอยู่เป็นประจ า 
ต่างกับข้าราชการที่พึ่งเข้ามารับราชการใหม่    ที่ยังมีไฟใน
การท างาน ต้องการความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน จึงอาจ
เป็นสาเหตุที่ท าให้ข้าราชการต ารวจที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติราชการต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่าง
กัน สอดคล้องกับ ชาลี ปรังประโคน (2555) ปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสถานี
ต ารวจภูธรคูเมือง อ าเภอคูเมือง จังหวัดบุรีรัมย์ พบว่า 1) 
ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ต ารวจ สถานีภูธรคูเมือง อ าเภอ   คูเมือง จังหวัดบุรีรัมย์ 
โดยภาพรวมอยู่ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ทุกด้านอยู่ใน ระดับปานกลางเช่นกัน โดยเรียงล าดับ
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา และด้าน
ความเสมอภาคในหน่วยงาน ตามล าดับ 2) ความคิดเห็น

และข้อเสนอแนะอื่นๆ ท่ีมีจ านวนมากที่สุดคือ ต้องการให้
ผู้บังคับบัญชาควรปกครองผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความ
เสมอภาค เป็นธรรม และ มีภาวะผู้น า รองลงมา ควรมี
สวัสดิการ ความมั่นคงและการประกันหลังชีวิตเกษียณ
มากกว่านี้ และควรสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติหน้าที่ให้ได้รับการ
อบรมและสนับสนุนด้านการศึกษาเพื่อพัฒนาบุคลากรให้มี
ความก้าวหน้า ตามล าดับ และสอดคล้องกับภาคิน ศรีสังข์
งาม (2556) แรงจูงใจที่มีผลต่อผลลัพธ์ในการด าเนินงาน
ขององค์การ: กรณีศึกษา กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา พบว่า  มีความส าคัญของระดับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของข้าราชต ารวจ ที่ประกอบด้วย ด้าน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านต าแหน่งและความมั่นคงใน
งาน ด้านชีวิตส่วนตัว ด้านนโยบายและการบริหาร 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ ด้านความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ด้าน
สภาพการท างาน ด้านความส าเร็จและการได้รับการยอมรับ
ในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ กับผู้บังคับบัญชา อยู่
ในระดับมาก ส่วนระดับของผลลัพธ์ในการด าเนินงาน ด้าน
คุณภาพในการให้บริการ ด้านการพัฒนาองค์กร ด้าน
ประสิทธิผลในการด าเนินงาน อยู่ในระดับมาก และด้าน
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานอยู่ในระดับปานกลาง  
การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระดับแรงจูงใจในภาพรวม  
พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับผลลัพธ์ในการ
ด าเนินงานในทุกด้าน 

สรุปผลการวิจัย 
 ภาพรวมของแรงจูงใจในการท างานทั้งที่ เป็น
นามธรรมหรือรูปธรรมนั้น ถือเป็นส่ิงที่ส าคัญมากต่อการ
สร้างพลัง สร้างบรรยากาศการท างาน สร้างแรงกระตุ้นหรือ
ส่ิงล่อในเชิงบวกต่อพฤติกรรมการแสดงออกของแต่ละ
บุคคล ทุกอาชีพหน้าที่การงาน ที่จะส่งผลดีต่อการบรรลุ
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดขึ้นขึ้น 
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ข้อเสนอแนะ  
 ข้อเสนอแนะในน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1. ปัจจัยจูงใจด้านเงินเดือนมีค่าที่น้อยที่สุด ทั้งนี้ 
ในการปฏิบัติการข้าราชการต ารวจ เงินเดือนหรือรางวัล
ตอบแทนพิเศษ เป็นปัจจัยที่มีปัญหาต่อการด ารงชีพของ
ข้าราชการต ารวจอย่างมาก โดยเฉพาะระดับชั้นสัญญาบัตร
ที่ไม่สูง จึงท าให้กลุ่มตัวอย่างอาจจะมีความเห็นว่าอาชีพ
ต ารวจนั้น แม้ว่าผลตอบแทนที่เป็นตัวเงินหรือไม่ใช่ตัวเงิน
แม้จะน้อยหรือมาก หากแต่การปฏิบัติหน้าที่ต้องเพื่อ
ประชาชนและส่วนรวมมาเป็นอันดับแรก ภาระงานกับ
ผลตอบแทนจึงไม่ใช่ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กันมากนัก 
ดังนั้น การส่งเสริมแรงจูงใจหรือแรงผลักดันให้เกิดการ
ปฏิบัติงานที่ดี ควรจะเป็นรูปแบบอื่น เช่น การยกย่องชมเชย 
การประกาศเกียรติคุณ การสร้างบรรยากาศที่ ดีในการ
ท างาน เป็นต้น จะท าให้สามารถสร้างแรงจูงใจที่ดีต่อการ
ปฏิบัติงาน 
 2. การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส าคัญที่
จะเป็นส่ิงจูงใจให้ข้าราชการต ารวจมีความภาคภูมิใจมาก
ที่สุดก็คือการได้รับการยอมรับทั้งจากสายงานและจาก
ผู้รับบริการ นั่นหมายถึง ภาระหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบต่อ
ตัวเองและประโยชน์ส่วนรวม ดังนั้น หน่วยงานควรมีการ
สนับสนุนหรือสร้างขวัญก าลังใจที่เป็นแรงผลักดันเอื้อต่อ
การเสริมแรงในการปฏิบัติงานมากขึ้น ท้ังส่ิงที่เป็นตัวเงิน
และไม่เป็นตัวเงิน เช่น การพิจารณาสวัสดิการท่ีเพียงพอ
การเล่ือนขั้นค่าตอบแทนที่เหมาะสม และการยกย่องเชิดชู
ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 
 3. การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส าคัญที่
จะเป็นส่ิงค้ าจุนให้ข้าราชการต ารวจมีความภาคภูมิใจมาก
ที่สุดก็คือ ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา นั่นคือ การ
ปฏิบัติงานครอบครัวเดียวกัน การดูแลกันและกันในแบบ   
พี่น้องญาติมิตร ซึ่งจะถือเป็นหนึ่งในการสร้างบรรยากาศ   
ในการท างานที่ดี  สร้างแรงผลักดันให้การปฏิบัติงาน       
เกิดความส าเร็จมากยิ่งขึ้น        

       4.  สถานีต ารวจควรมีการสร้างบรรยากาศที่ดี   
ในการท างาน สร้างวัฒนธรรมที่ดี เช่น การแบ่งปัน การ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ การรับฟังข้อเสนอแนะ การเคารพสิทธิ
และหน้าที่ ตลอดจนการสร้างการท างานแบบครอบครัว 
เพื่อให้ข้าราชการต ารวจเกิดความรู้สึกที่รักภักดีในองค์กร 
และกล้าที่จะเปิดใจแลกเปล่ียนปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้น และ
ร่วมหาทางแก้ไขปัญหาได้อย่างมีความสุขร่วมกัน 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

 1. ควรมีการศึกษาถึงแนวทาการส่งเสริมหรือ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานร่วมระหว่างผู้บังคับบัญชา
และผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการใช้ เครื่องมือการวิจัย           
ในเชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์ การประชุมกลุ่มย่อย 
เพื่อให้ได้ประเด็นใหม่ๆ และข้อสรุปเพื่ออ้างอิงตัวแปรที่มี
ความส าคัญขององค์ประกอบในแต่ละโมเดล 
 2. ควรศึ กษาปัญหาหรื ออุ ปสรรคในการ
ปฏิบัติงานในภารกิจหน้าที่ของข้าราชการต ารวจ เพื่อหา
แนวทางแก้ไขหรือเสนอแนะร่วมกันภายในหน่วยงาน 
 3. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบการสร้ าง
แรงจูงใจกับสถานีต ารวจแห่งอื่น เพื่อทราบถึงวิธีการและ
กระบวนท่ีอาจจะน ามาเป็นแนวทางการประยุกต์ปฏิบัติใช้
ในองค์กรที่ดีต่อไป 
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